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ABSTRAK 
 
Motivasi dan kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja, Stres dan 
konflik antar karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
lingkungan kerja, stres dan konflik antar karyawan terhadap motivasi dan kinerja karyawan Kantor 
pusat, PT.Bank Sinar Harapan Bali (Bank Sinar). 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan Kantor pusat, Bank Sinar yang 
berjumlah 150 responden dengan teknik penentuan sampel menggunakan Proportional Random 
Sampling. Pengujian hipotesis penelitian menggunakan Teknik analisis Structural Equation 
Modeling (SEM). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap motivasi, stres berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi, konflik antar 
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi, lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja, stres berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja, 
konflik antar karyawan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja dan  motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Lingkungan yang kondusif, rendahnya tingkat stres dan konflik yang dapat dikendalikan 
akan meningkatkan motivasi dan kinerja dapat tercapai sesuai yang diharapkan.  
 
Kata kunci: Lingkungan kerja, stres, konflik antar karyawan, motivasi dan kinerja. 
 
ABSTRACT 
Motivation and employee performance can be affected by working environment, stress 
and conflict among employees. This study aims to identify and analyze the effect of working 
environment, stress and conflict among employees toward head office employees‟ motivation and 
performance of PT Bank Sinar Harapan Bali (Bank Sinar). 
Respondents of this study are employees of head office of Bank Sinar totaling 150 
respondents, and the sample determination is applying proportional random sampling technique.   
The research hypotheses is tested using Structural Equation Modeling (SEM) analysis technique 
The results of the study shows that working environment has positive and significant 
impact on motivation, stress effects negatively and significantly on motivation, conflict among 
employees has positive and significant impact on motivation, working environment has positive 
and significant effect on performance, stress has negative effect and significant on performance, 
conflict among employee effects negatively and non significantly on the performance and 
motivation has positive and significant impact on performance. 
Good and conducive working environment, low levels of stress and well-handled conflict 
will greatly affect on the head employee's motivation and work performance can be improved. 
 
Keywords:   work environment, stress, conflict between employees, motivation  and performance. 
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PENDAHULUAN 
Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia adalah faktor penting dalam kelangsungan hidup 
suatu organisasi baik itu organisasi swasta maupun organisasi publik karena 
manusia merupakan unsur pengatur dan pelaksana dari setiap kegiatan organisasi. 
Sumber daya manusia sangat menentukan untuk merealisasikan keberhasilan 
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
PT. Bank Sinar Harapan Bali (BSHB) adalah perusahaan yang bergerak 
dalam bidang perbankan memiliki Visi dan Misi perusahaan yang menjadi 
landasan bagi perusahaan untuk menetapkan strategi-strategi bisnis yang akan 
dijalankan dalam memenangkan persaingan Bank untuk menjadi yang dominan di 
segmen Mikro dan UKM di Bali.  
Dari observasi dan wawancara yang dilakukan kepada unit SDM dan 
beberapa karyawan di kantor pusat Bank Sinar, ada beberapa permasalahan yang 
yang dirasa dapat mempengaruhi motivasi dan kinerja karyawan kantor pusat 
Bank Sinar, hal ini perlu menjadi perhatian karena apabila motivasi kerja 
karyawan rendah, maka pencapaian kinerja tidak akan maksimal. 
Terjadi peningkatan Non Performing Loan (NPL)  pada data kinerja Bank 
Sinar 2012 dari 1,73 persen di tahun 2011 menjadi 1,93 ditahun 2012. Ini 
dimaksudkan bahwa sistem pembayaran pinjaman oleh nasabah belum dapat 
dikelola dengan baik sehingga perlu ada evaluasi lebih sering yang dilakukan oleh 
pihak manajemen. Karena pengelolaan pembayaran belum optimal, maka dari itu 
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manajemen mulai menuntut karyawan untuk pekerjaan yang lebih ekstra agar 
dapat tercapainya target perusahaan yaitu memperoleh laba 100 persen.  
Tuntutan dari manajemen ini, seringkali membuat karyawan merasa 
terbebani karena kurangnya fasilitas pendukung yang disediakan, sangat 
menghambat kegiatan operasional karyawan. Fasilitas fisik seperti kondisi ruang 
kerja yang dirasa kurang nyaman, akses ke kantor-kantor cabang yang terbatas 
sehingga menghambat komunikasi dan pemberian informasi, ditambah dengan 
alat-alat kerja yang tidak sepenuhnya dapat memenuhi kebutuhan karyawan 
seperti akses internet yang dirasa lambat. Konflik sering terjadi, diakibatkan 
karena adanya hubungan yang kurang harmonis antar sesama karyawan ataupun 
antara karyawan dan atasan, kerjasama yang terjalin tidak baik, seringnya terjadi 
kesalahpahaman dalam pembagian tugas, beberapa karyawan menerima tugas dan 
tanggung jawab diluar kapasitas,  sifat dan perilaku rekan kerja yang dianggap 
kurang menyenangkan. 
Kondisi seperti ini, membuat karyawan merasa tidak semangat untuk 
bekerja, tidak melakukan banyak inovasi, bahkan menyumbangkan ide dan 
kreativitasnya bagi perusahaan. Kondisi yang diakibatkan oleh permasalahan 
tersebut adalah karyawan mulai merasa jenuh,  penyelesaian pekerjaan tidak 
sesuai prosedur, sehingga tingkat kesalahan dalam bekerja sangat tinggi, 
karyawan berusaha menyelesaikan pekerjaan sedikit mungkin sehingga banyak 
waktu tersisa untuk bersantai dan tidak masuk tanpa keterangan, pulang kerja 
sebelum waktunya.  
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Berdasarkan fenomena yang ditemukan di Bank Sinar dan acuan dari 
penelitian sebelumnya, maka latar belakang dilaksanakannya penelitian ini adalah 
untuk menganalisa pengaruh lingkungan kerja, stress dan konflik antar karyawan 
terhadap motivasi dan kinerja karyawan kantor pusat, Bank Sinar. 
METODE PENELITIAN 
Objek Penelitian 
 Pengaruh Lingkungan kerja, stres dan konflik antar karyawan terhadap 
motivasi dan kinerja karyawan kantor pusat, PT. Bank Sinar Harapan Bali yang 
berlokasi di Jl. Melati No. 65 Denpasar-Bali. 
Variabel Penelitian 
 
Berdasarkan pokok permasalahan, kajian pustaka dan hipotesis yang 
digunakan, variabel penelitian ini dibedakan atas:  
1. Variabel eksogenus: Lingkungan kerja (X1), Stres kerja (X2) dan Konflik 
antar karyawan (X3). 
2. Variabel Endegenus : Motivasi (Y1) dan Kinerja (Y2). 
DefinisiOperasional 
Definisi operasional variabel dalam peneltian ini diuraikan sebagai 
berikut. 
Motivasi kerja (Y1)  
Motivasi adalah kesediaan karyawan kantor pusat Bank Sinar untuk 
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual. 
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Kinerja karyawan (Y2)  
Kinerja adalah ukuran dari kuantitas dan kualitas dari pekerjaan yang telah 
dikerjakan oleh karyawan kantor pusat Bank Sinar, dengan mempertimbangkan 
biaya sumber daya yang digunakan untuk mengerjakan perkerjaan tersebut 
Lingkungan Kerja (X1)  
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada dilingkungan pekerja yang 
dapat mempengaruhi diri karyawan kantor pusat Bank Sinar dalam menjalankan 
tugas yang dibebankan. 
Stres kerja (X2)  
Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 
jalan pikiran dan kondisi fisik yang dialami oleh karyawan kantor pusat Bank 
Sinar. 
Konflik karyawan (X3)  
Konflik karyawan adalah situasi adanya kesalahpahaman, perbedaan dan 
persaingan antara karyawan dengan karyawan di kantor pusat Bank Sinar maupun 
dengan pimpinan dalam melaksanakan tugas dan aktivitas masing-masing. 
Jenis dan Sumber Data 
Jenis Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini seperti yang diuraikan  
sebagai berikut. 
1. Data primer, merupakan data yang diperoleh langsung dengan melakukan 
observasi, wawancara dan penyebaran kuisioner kepada para  karyawan 
Kantor pusat, Bank Sinar. 
 499 
 
2. Data sekunder, merupakan data yang bersumber dari Kantor pusat, Bank 
Sinar seperti data jumlah dan absensi karyawan. 
Sumber Data 
Data didapatkan melalui observasi, wawancara dan penyebaran kuisioner 
kepada responden karyawan kantor pusat, Bank Sinar.  
Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di Kantor Pusat, 
Bank Sinar yang berjumlah 241 orang dan pengambilan sampel dilakukan dengan 
metode Proportional Random Sampling . 
Uji Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah 
angket atau kuesioner. Kuesioner sebagai instrumen penelitian akan diberikan 
kepada para karyawan Kantor Pusat, BSHB  yang telah dipilih sebagai sampel.  
Uji Validitas Instrumen 
Berdasarkan rekapitulasi dari hasil perhitungan nilai korelasi product 
moment dari tiap-tiap pertanyaan diperoleh hasil yang besarnya diatas 0,3 hal ini 
berarti semua butir pertanyaan dalam kuisioner tersebut adalah valid. 
Uji Reliabilitas Instrumen  
Untuk menguji reliabilitas data digunakan teknik analisis dengan bantuan program 
IBM
®
SPSS
®
Statistic 13. Semua variabel dikatakan Reliabel, karena masing-
masing variabel memiliki koefisien Cronbach Alpha di atas 0,6. 
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Uji Reliabilitas Konstruk 
Reliabilitas menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari suatu skor. Nilai 
batas yang digunakan untuk menilai sebuah tingkat reliabilitas yang dapat 
diterima adalah 0,70. 
Uji Validitas Konstruk 
Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis 
faktor konfirmatori. 
Teknik Analisis Data 
Analisis deskriptif 
Analisis deskriptif yang digunakan dalam peneltian ini adalah untuk 
mengetahui karateristik karyawan kantor pusat, Bank Sinar dan untuk mengetahui 
kriteria deskripsi dari masing-masing variabel yang diteliti. 
Analisis inferensial 
Pengukuran metode ini adalah untuk mempermudah proses analisis data. 
Selanjutnya untuk menganalisis data, peneliti menggunakan program Structural 
Equation Modeling (SEM) yang dioperasikan melalui software IBM
®
 SPSS
®
 
AMOS 13.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Deskripsi Tanggapan Responden 
Variabel Lingkungan kerja 
Dengan rata-rata score untuk variabel lingkungan kerja adalah sebesar 3,64 
sehingga dapat disimpulkan bahwa responden menyatakan bahwa hubungan antar 
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karyawan, hubungan karyawan dengan pimpinan, kerjasama/teamwork, 
kenyamanan lingkungan kerja sangat mempengaruhi variabel lingkungan kerja. 
 
Variabel Stres 
Rata-rata score persepsi responden terhadap indikator stres adalah 3,59, 
artinya bahwa responden sudah menyatakan kesetujuannya atas umpan balik, 
overload, konflik peran, pengembangan karir, tanggung jawab dan gaya 
kepemimpinan dapat mempengaruhi stres karyawan yang nantinya akan 
mempengaruhi  peningkatan motivasi dan kinerja perusahaan. 
Variabel konflik antar karyawan 
Rata-rata score untuk variabel konflik adalah sebesar 3,66artinya bahwa 
responden sudah menyatakan kesetujuannya atas perasaan bertemu dengan rekan 
kerja, kelancaran kerjasama, kesalahpahaman, kejelasan bidang tugas dan sifat 
dari perilaku rekan kerja sangat mempengaruhi terjadinya konflik ditempat kerja. 
Variabel motivasi 
Rata-rata score untuk variabel motivasi adalah sebesar 3,64 sehingga dapat 
disimpulkan responden menyatakan setuju bahwa gaji, peluang untuk maju, 
pekerjaan itu sendiri, reward dan punishment sangat mempengaruhi peningkatan 
motivasi dan kinerja. 
Variabel Kinerja 
Rata-rata score untuk variabel kinerja sebesar 3,72 maka dapat disimpulkan 
responden menyatakan setuju bahwa loyalitas, ketersediaan dalam menjalankan 
tugas, ketelitian pekerjaan, tingkat kerapian, kuantitas, kualitas dan pengetahuan 
sangat mempengaruhi kinerja. 
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Pembahasan Hasil Penelitian 
Reliabilitas konstruk 
Hasil analisis contruct reliability dapat dilihat pada Tabel 5.6. Berdasarkan 
hasil pengujian terlihat bahwa semua nilai construct reliability berada diatas 0,70. 
Ini berarti bahwa pengukuran model SEM ini sudah memenuhi syarat reliabilitas 
pengukur. 
Hasil Pengujian Asumsi SEM 
Evaluasi normalitas data 
Hasil pengolahan data memperlihatkan bahwa tidak ada satupun nilai 
univariate yang berada diluar rentang nilai ±2,58 dan nilai multivariate adalah 
3,201 maka dari itu data dikatakan berdistribusi normal. 
Evaluasi atas Outliers 
Evaluasi atas Outliers multivariate Berdasarkan hasil uji Mahalanobis 
Distance, terlihat bahwa nilai p1 dan p2 diatas 0,05 yang artinya tidak ada 
outliers. 
Evaluasi multicollinearity dan singularity 
Determinan yang benar-benar kecil mengindikasi adanya multikolinearitas 
dan singularitas sehingga data dapat digunakan untuk analisis yang sedang 
dilakukan. 
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Hasil pengujian model pengukuran Lingkungan kerja 
 
Gambar 1.1 Confirmatory Factor Analysis Lingkungan Kerja 
Uji kelayakan model analisis faktor konfirmatori lingkungan kerja disajikan 
pada Tabel 1.1 
Tabel 1.1 Hasil Goodness of Fit Lingkungan Kerja 
Goodness of fit 
Indeks 
Cut-Off value Hasil Analisis Evaluasi Model 
X2-Chi Square 
Probability 
RMSEA 
GFI 
AGFI 
CMIN/DF 
TLI 
CFI 
Diharapkan kecil 
≥0,05 
≤0,08 
≥0,90 
≥0,90 
≤2,00 
≥0,95 
≥0,95 
1,469 
0,480 
0,000 
0,995 
0,975 
0,734 
1,009 
1,000 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
 
 Sumber: Data primer telah diolah 
Hasil pengujian terhadap nilai muatan faktor (loading factor) untuk masing-
masing indikator disajikan pada Table 1.2. 
Tabel 1.2 Analisis Faktor Konfirmatori Lingkungan kerja 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
x1.4 <--- Lingkungan_Kerja 1.0000 
    
x1.3 <--- Lingkungan_Kerja .8979 .1242 7.2318 *** par_1 
x1.2 <--- Lingkungan_Kerja .7483 .1111 6.7354 *** par_2 
x1.1 <--- Lingkungan_Kerja .9758 .1234 7.9047 *** par_3 
Sumber: Data primer telah diolah 
Lingkungan
Kerja (X1)
.53
x1.4e4
.73
.49
x1.3e3
.70
.42
x1.2e2 .65
.60
x1.1e1
.77
UJI KETEPATAN MODEL
Chi-Square =1.469
Probability =.480
CMIN/DF =.734
GFI =.995
TLI =1.009
CFI =1.000
RMSEA =.000
AGFI =.975
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Dari hasil analisis data dapat juga terlihat bahwa setiap indikator 
menunjukkan hasil yang baik, sehingga indikator pembentuk variabel lingkungan 
kerja adalah indikator yang kuat. Maka model penelitian ini dapat digunakan 
untuk analisis selanjutnya tanpa dimodifikasi atau penyesuaian. 
Stres 
 
Hasil pengolahan data untuk analisis faktor konfirmatori stres terlihat pada 
Gambar 1.2 
 
        Gambar 1.2 Confirmatory Factor Analysis Stres 
 
Tabel 1.3 Hasil Goodness of Fit Stres 
Goodness of fit 
Indeks 
Cut-Off value Hasil Analisis Evaluasi Model 
X2-Chi Square 
Probability 
RMSEA 
GFI 
AGFI 
CMIN/DF 
TLI 
CFI 
Diharapkan kecil 
≥0,05 
≤0,08 
≥0,90 
≥0,90 
≤2,00 
≥0,95 
≥0,95 
16,644 
0,055 
1,849 
0,964 
0,954 
1,849 
0,954 
0,972 
baik 
baik 
baik 
baik 
baik 
baik 
baik 
baik 
Sumber: Data primer telah diolah 
Stress
(X2).55
x2.4e8
.31
x2.3e7
.32
x2.2e6
.29
x2.1e5
.74
.56
.57
.54
UJI KETEPATAN MODEL
Chi-Square =16.644
Probability =.055
CMIN/DF =1.849
GFI =.964
TLI =.954
CFI =.972
RMSEA =.076
AGFI =.915
.47
x2.5e9
.69
.71
x2.6e10
.84
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Dari hasil pengolahan data terlihat bahwa semua konstruk yang digunakan 
untuk membentuk sebuah model penelitian, pada proses analisis faktor 
konfirmatori telah memenuhi kriteria goodness of fit  yang telah ditetapkan. 
Hasil pengujian terhadap nilai muatan faktor (loading factor) untuk masing-
masing indikator disajikan pada Table 1.4. 
Tabel 1.4 Analisis Faktor Konfirmatori Stres 
 
 
 
 
Sumber: data primer telah diolah  
Dari hasil analisis data diketahui bahwa setiap indikator menunjukkan hasil 
yang baik, sehingga indikator pembentuk variabel stres adalah indikator yang 
kuat. Maka model penelitian dapat digunakan untuk analisis selanjutnya tanpa 
dimodifikasi atau penyesuaian. 
Konflik 
Hasil pengolahan data untuk analisis faktor konfirmatori konflik terlihat 
pada Gambar 1.3. 
 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
x2.4 <--- Stress 1.0000 
    
x2.3 <--- Stress .7989 .1276 6.2623 *** par_1 
x2.2 <--- Stress .8227 .1284 6.4060 *** par_2 
x2.1 <--- Stress .7215 .1204 5.9948 *** par_3 
x2.5 <--- Stress .8932 .1125 7.9394 *** par_4 
x2.6 <--- Stress 1.1532 .1239 9.3042 *** par_5 
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Gambar 1.3 Confirmatory Factor Analysis Konflik 
 
 
Ringkasan uji kelayakan model analisis faktor konfirmatori konflik 
disajikan pada Tabel 1.4 berikut. 
Tabel 1.5 Hasil Goodness of Fit Konflik 
Goodness of fit 
Indeks 
Cut-Off value Hasil 
Analisis 
Evaluasi Model 
X2-Chi Square 
Probability 
RMSEA 
GFI 
AGFI 
CMIN/DF 
TLI 
CFI 
Diharapkan kecil 
≥0,05 
≤0,08 
≥0,90 
≥0,90 
≤2,00 
≥0,95 
≥0,95 
2,801 
0,731 
0,000 
0,993 
0,979 
0,560 
1,016 
1,000 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Sumber: Data primer telah diolah 
Dari hasil pengolahan data terlihat bahwa semua konstruk yang digunakan 
untuk membentuk sebuah model penelitian, pada proses analisis faktor 
konfirmatori telah memenuhi kriteria goodness of fit  yang telah ditetapkan. 
Hasil pengujian terhadap nilai muatan faktor (loading factor) untuk masing-
masing indikator disajikan pada Table 1.6. 
 
 
Konflik
(X3)
.36
x3.1e11
.60
.49
x3.2e12
.70
.67
x3.3e13
.82
.60
x3.4e14
.77
UJI KETEPATAN MODEL
Chi-Square =2.801
Probability =.731
CMIN/DF =.560
GFI =.993
TLI =1.016
CFI =1.000
RMSEA =.000
AGFI =.979
.48
x3.5e15
.70
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Tabel 1.6 Analisis Faktor Konfirmatori Konflik 
 
 
 
 
 
Sumber: Data primer telah diolah 
 
Dari hasil analisis data dapat juga terlihat bahwa setiap indikator 
menunjukkan hasil yang baik, sehingga indikator pembentuk variabel konflik 
adalah indikator yang kuat. Maka model penelitian ini dapat digunakan untuk 
analisis selanjutnya tanpa dimodifikasi atau penyesuaian. 
Motivasi 
Hasil pengolahan data untuk analisis faktor konfimartoi motivasi terlihat 
pada Gambar 5.4. 
 
 
Gambar 1.4 Confirmatory Factor Analysis Motivasi 
 
UJI KETEPATAN MODEL
Chi-Square =2.590
Probability =.763
CMIN/DF =.518
GFI =.993
TLI =1.030
CFI =1.000
RMSEA =.000
AGFI =.979
Motivasi
(Y1)
.39
y1.1 e16
.37
y1.2 e17
.48
y1.3 e18
.51
y1.4 e19
.28
y1.5 e20
.63
.61
.69
.72
.53
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
x3.1 <--- Konflik 1.0000 
    
x3.2 <--- Konflik 1.0228 .1556 6.5750 *** par_1 
x3.3 <--- Konflik 1.1932 .1695 7.0397 *** par_2 
x3.4 <--- Konflik 1.1580 .1646 7.0369 *** par_3 
x3.5 <--- Konflik .9833 .1501 6.5512 *** par_4 
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Ringkasan uji kelayakan model analisis faktor konfirmatori stres disajikan 
pada Tabel 1.7. 
Tabel 1.7 Hasil Goodness of Fit Motivasi 
Goodness of fit 
Indeks 
Cut-Off value Hasil Analisis Evaluasi Model 
X2-Chi Square 
Probability 
RMSEA 
GFI 
AGFI 
CMIN/DF 
TLI 
CFI 
Diharapkan kecil 
≥0,05 
≤0,08 
≥0,90 
≥0,90 
≤2,00 
≥0,95 
≥0,95 
4,807 
0,440 
0,000 
0,988 
0,964 
0,961 
1,001 
1,000 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Sumber: Data primer telah diolah 
Dari hasil pengolahan data terlihat bahwa semua konstruk yang digunakan 
untuk membentuk sebuah model penelitian, pada proses analisis faktor 
konfirmatori telah memenuhi kriteria goodness of fit  yang telah ditetapkan. 
Hasil pengujian terhadap nilai muatan faktor (loading factor) untuk masing-
masing indikator disajikan pada Table 1.8. 
Tabel 1.8 Analisis Faktor Konfirmatori Motivasi 
 
 
 
 
 
Sumber: Data primer telah diolah 
Dari hasil analisis data dapat juga terlihat bahwa setiap indikator 
menunjukkan hasil yang baik, sehingga indikator pembentuk variabel motivasi 
adalah indikator yang kuat. Maka, model penelitian dapat digunakan untuk 
analisis selanjutnya tanpa dimodifikasi atau penyesuaian. 
 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
y1.1 <--- Motivasi 1.0000 
    
y1.2 <--- Motivasi .8458 .1472 5.7443 *** par_1 
y1.3 <--- Motivasi 1.0755 .1764 6.0970 *** par_2 
y1.4 <--- Motivasi 1.0708 .1713 6.2505 *** par_3 
y1.5 <--- Motivasi .8799 .1740 5.0568 *** par_4 
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Kinerja 
Hasil pengolahan data untuk analisis faktor konfirmatori kinerja ini terlihat 
pada Gambar 5.5. 
 
 
Gambar 1.5  Confirmatory Factor Analysis Kinerja 
Ringkasan uji kelayakan model analisis faktor konfirmatori stres disajikan pada 
Tabel 5.16. 
Tabel 1.9 Hasil Goodness of Fit Kinerja 
Goodness of fit 
Indeks 
Cut-Off value Hasil Analisis Evaluasi Model 
X2-Chi Square 
Probability 
RMSEA 
GFI 
AGFI 
CMIN/DF 
TLI 
CFI 
Diharapkan kecil 
≥0,05 
≤0,08 
≥0,90 
≥0,90 
≤2,00 
≥0,95 
≥0,95 
18,733 
0,175 
0,048 
0,965 
0,931 
1,338 
0,982 
0,988 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Baik 
Sumber: Data primer telah diolah 
Dari hasil pengolahan data konstruk yang digunakan pada proses analisis 
faktor konfirmatori telah memenuhi kriteria goodness of fit  yang telah ditetapkan. 
 
Kinerja
(Y2)
.33
y2.1 e21
.53
y2.2 e22
.71
y2.3 e23
.55
y2.4 e24
.57
.73
.84
.74
UJI KETEPATAN MODEL
Chi-Square =18.733
Probability =.175
CMIN/DF =1.338
GFI =.965
TLI =.982
CFI =.988
RMSEA =.048
AGFI =.931
.45
y2.5 e25
.67
.33
y2.6 e26
.57
.45
y2.7 e27
.67
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Hasil pengujian terhadap nilai muatan faktor (loading factor) untuk masing-
masing indikator disajikan pada Table 1.10. 
Tabel 1.10 Analisis Faktor Konfirmatori Kinerja 
 
 
                    
 
 
 
 
Sumber: Data primer telah diolah 
Dari hasil analisis data dapat juga terlihat bahwa setiap indikator 
menunjukkan hasil yang baik, sehingga indikator pembentuk variabel kinerja 
adalah indikator yang kuat. Selanjutnya berdasarkan analisis faktor konfirmatori 
ini maka model penelitian dapat digunakan untuk analisis selanjutnya tanpa 
dimodifikasi atau penyesuaian. 
Hasil Uji Model Struktural 
Hasil pengujian model struktural disajikan pada Gambar 5.6. 
 
 
 
 
 
 
 
   
Estimate S.E. C.R. P Label 
y2.1 <--- Kinerja 1.0000 
    
y2.2 <--- Kinerja 1.3652 .2052 6.6520 *** par_1 
y2.3 <--- Kinerja 1.4702 .2050 7.1728 *** par_2 
y2.4 <--- Kinerja 1.3363 .1978 6.7563 *** par_3 
y2.5 <--- Kinerja 1.2291 .1974 6.2271 *** par_4 
y2.6 <--- Kinerja .9855 .1765 5.5845 *** par_5 
y2.7 <--- Kinerja 1.2678 .2049 6.1861 *** par_6 
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Gambar 1.6 Model Persamaan Struktural Pengaruh Lingkungan Kerja, 
Stres dan Konlik antar karyawan Terhadap Motivasi dan Kinerja Karyawan 
Kantor Pusat, PT. Bank Sinar Harapan Bali 
Tabel 1.11 Hasil Uji Goodness of Fit Model SEM 
Goodness of fit 
Indeks 
Cut-Off value Hasil Analisis Evaluasi Model 
X2-Chi Square 
Probability 
RMSEA 
GFI 
AGFI 
CMIN/DF 
TLI 
CFI 
Diharapkan kecil 
≥0,05 
≤0,08 
≥0,90 
≥0,90 
≤2,00 
≥0,95 
≥0,95 
316,56 
0,449 
0,007 
0,869 
0,842 
1,008 
0,998 
0,998 
Marginal 
Baik 
Baik 
Marginal 
Marginal 
Baik 
Baik 
Baik 
Sumber: Data primer telah diolah 
Tabel 1.11 menunjukkan semua konstruk yang digunakan untuk membentuk 
sebuah model penelitian pada proses analisis faktor konfirmatori, Probability, 
Lingkungan
Kerja (X1).49
x1.4e4
.70
.48
x1.3e3
.70
.45
x1.2e2 .67
.61
x1.1e1
.78
Stress
(X2)
.56
x2.4e8
.32
x2.3e7
.33
x2.2e6
.30
x2.1e5
.75
.56
.57
.55
Konflik
(X3)
.37
x3.1e11
.61
.49
x3.2e12
.70.64
x3.3e13 .80
.60
x3.4e14
.78
.66
Kinerja
(Y2)
.34
y2.1 e21
.55
y2.2 e22
.68
y2.3 e23
.57
y2.4 e24
.59
.74
.83
.76
UJI KETEPATAN MODEL
Chi-Square =316.560
Probability =.449
CMIN/DF =1.008
GFI =.869
TLI =.998
CFI =.998
RMSEA =.007
AGFI =.842
ez2
.44
y2.5 e25
.67
.33
y2.6 e26
.57
.43
y2.7 e27
.66
.45
x2.5e9
.67
.70
x2.6e10
.84
.50
x3.5e15
.71
.21
Motivasi
(Y1)
.36
y1.1 e16
.35
y1.2 e17
.47
y1.3 e18
.57
y1.4 e19
ez1
.29
y1.5 e20
.60
.59
.68
.75
.54
.38
-.23
.28
.74
-.28
.49
-.23
.21
.21
-.10
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RMSEA, GFI, AGFI, CMIN/DF, TLI, CFI telah memenuhi kriteria Goodness of 
fit yang telah ditetapkan. GFI dan AGFI berada dibawah cut off value, namun 
masih dalam batas toleransi yang sering disebut dengan marginal. Hal ini berarti 
bahwa model fit dengan sample. 
Tabel 1.12 Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung, dan pengaruh 
Total Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres dan Konflik antar karyawan 
Terhadap Motivasi dan Kinerja Karyawan Kantor Pusat, PT. Bank Sinar 
Harapan Bali. 
 
Tipe Pengaruh Konstruk Standardized 
Estimates 
Pengaruh Langsung Konflik                        
Stres                             
Lingkungan kerja        
Konflik                          
Stres                              
Lingkungan kerja         
Motivasi                        
→ Motivasi 
→ Motivasi 
→ Motivasi 
→ Kinerja 
→ Kinerja 
→ Kinerja 
→ Kinerja 
.2792 
-.2343 
.3788 
-.0974 
.2101 
.2120 
.7414 
Pengaruh tidak 
langsung 
Konflik 
Stres 
Lingkungan Kerja 
→ Kinerja 
→ Kinerja 
→ Kinerja 
0.207 
-0.173 
0.280 
Pengaruh Total Lingkungan kerja    
Stres                         
 Konflik                     
Lingkungan Kerja   
Stres                          
Konflik       
Motivasi                               
→ Motivasi 
→ Motivasi 
→ Motivasi 
→ Kinerja 
→ Kinerja 
→ Kinerja 
→ Kinerja  
0.378 
-0.234 
.2792 
0.482 
.0364 
.1096 
0000 
Sumber: Data primer telah diolah 
Berdasarkan Tabel 1.13 dapat diketahui bahwa variabel Lingkungan kerja, 
memiliki pengaruh langsung yang positif terhadap motivasi dan kinerja, stres 
memberikan pengaruh langsung tetapi negatif terhadap motivasi dan pengaruh 
yang positif terhadap kinerja. Konflik memberikan pengaruh langsung yang 
positif terhadap motivasi dan pengaruh negatif terhadap kinerja. Sedangkan 
motivasi memberikan pengaruh positif terhadap motivasi dan kinerja secara 
langsung. Pada pengaruh tidak lansung, hanya variabel stres yang memberikan 
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pengaruh yang negatif terhadap kinerja. Untuk pengaruh total variabel stres secara 
total memberikan pengaruh yang negatif terhadap motivasi.  
Hasil Pengujian  hipotesis 
Pengujian hipotesis tentang lingkungan kerja, stres dan konflik antar 
karyawan serta pengaruhnya terhadap Motivasi dan Kinerja karyawan Kantor 
Pusat, Bank Sinar dilakukan dengan mengamati probabilitiy (P) hasil estimasi 
Regression Weights model persamaan struktural. Apabila P kurang dari 0,05 maka 
hipotesis diterima.  
1) Hipotesis 1 yang menyatakan bahwa lingkungan kerja  berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi  karyawan kantor pusat, Bank Sinar dapat 
diterima dengan probability  0,001 < 0,05 dan nilai koefisien 0,378 sehingga 
hipotesis terbukti dan diterima.   
2) Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa stres  berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap motivasi  karyawan kantor pusat, Bank Sinar dapat diterima dengan 
dengan nilai probability 0,039 < 0,05  dan  nilai koefisien -0,234 sehingga 
hipotesis terbukti dan diterima.   
3) Hipotesis 3 yang menyatakan menyatakan bahwa konflik  berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi  karyawan kantor pusat, Bank Sinar dengan 
nilai probability  0,018 < 0,05 dan nilai koefisien 0,279 sehingga hipotesis ini 
terbukti dan diterima.  
4) Hipotesis 4 menyatakan bahwa lingkungan kerja  berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan kantor pusat, Bank Sinar dengan 
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probability  0,025 < 0,05 dan nilai koefisien 0,212 sehingga hipotesis terbukti 
dan diterima.   
5) Hipotesis 5 menyatakan bahwa stres  berpengaruh secara negatif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan kantor pusat, Bank Sinar dengan nilai  
probability  0,030< 0,05 dan nilai koefisien 0,210 sehingga hipotesis terbukti 
dan diterima.   
6) Hipotesis 6 menyatakan bahwa konflik  berpengaruh secara negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan kantor pusat, Bank Sinar dengan nilai 
probability  0,299 < 0,05 dan nilai koefisien -0,974 sehingga hipotesis 
terbukti dan dapat diterima.   
7) Hipotesis 7 menyatakan bahwa motivasi  berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan kantor pusat, Bank Sinar dengan nilai 
probability  0,000 < 0,05 dan nilai koefisien 0,741 sehingga hipotesis terbukti 
dan diterima.   
Kesimpulan 
Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh langsung secara positif dan 
signifikan terhadap motivasi dan kinerja karyawan kantor pusat, PT. Bank Sinar 
Harapan Bali. Stres berpengaruh langsung secara negatif dan signifikan terhadap 
motivasi dan kinerja karyawan kantor pusat, PT. Bank Sinar Harapan 
Bali.variabel konflik berpengaruh langsung secara positif terhadap motivasi dan 
berpengaruh secara negatif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 
kantor pusat, PT. Bank Sinar Harapan Bali. 
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Saran 
Motivasi dan kinerja karyawan kantor pusat, Bank Sinar perlu ditingkatkan 
apabila Bank Sinar ingin unggul dalam persaingan di industri perbankan. Untuk 
pencapaian visi dan misi yang sudah ditetapkan, faktor motivasi dan kinerja yang 
harus terus ditingkatkan dan tetap menjadi perhatian manajemen Bank Sinar. 
Kinerja dapat ditingkatkan dengan mengacu indikator yang dominan adalah 
kuantitas dan kualitas pekerjaan dan indikator yang paling rendah dalam 
mempengaruhi kinerja adalah loyalitas. Loyalitas karyawan kantor pusat, Bank 
Sinar perlu ditingkatkan karena karyawan yang memiliki loyalitas yang tinggi, 
cenderung akan selalu memberikan yang terbaik bagi perusahaan sehingga 
pencapaian visi dan misi perusahaan dapat tecapai. 
Motivasi karyawan kuat dipengaruhi oleh faktor reward  dan yang paling 
rendah dalam mempengaruhi motivasi adalah punishment. Pemberian 
punishment/sanksi harus secara tegas dan adil, karena setiap karyawan yang tidak 
disiplin dalam bekerja, sering mangkir, dan tingkat kesalahan yang semakin 
tinggi, diakibatkan karena rendahnya tingkat motivasi dalam diri karyawan 
sendiri. Diharapkan pihak manajemen lebih memperhatikan kembali, mengenai 
reward dan punishment karena sangat mempengaruhi motivasi karyawan kantor 
pusat, Bank Sinar. 
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